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Resumen:

La presente investigacion analiza los efectos de la pandemia del COVID-19
en la remuneracion de los trabajadores, tanto desde un punto de vista
cuantitativo como cualitativo. Sobre lo primero, se exponen y analizan
estadisticas sobre cdmo ha sido el comportamiento del salario en tiem-
pos de pandemia. En relacién con lo segundo, se abordan dos cuestio-
nes claves que se han debatido y se siguen debatiendo hasta ahora: i)
éresulta constitucional y legalmente posible la reduccién unilateral de
remuneraciones a consecuencia de los efectos econémicos del COVID-19
en lasempresas?, ii) écual es el limite para la compensacion de la licencia
con goce de haber otorgada en el contexto de la pandemia? Sobre el
particular, el presente articulo emplea legislacion y doctrina (en ambos
casos, nacional y comparada), asi como jurisprudencia (tanto constitu-
cional como administrativa) para responder estas dos interrogantes v,
asi, formular, dos reglas al respecto.

Abstract:

This investigation analyzes the effects of the COVID-19 pandemic on the
remuneration of workers, both from a quantitative and qualitative point
of view. About the first, statistics are exposed and analyzed on how the
salary behavior has been in times of pandemic. In relation to the second,
two key issues that have been debated and are still being debated until
now: i) is the unilateral reduction of remunerations as a result of the
economic effects of COVID-19 on companies constitutional and legally
possible?, ii) what is the limit for the compensation of the license with
pay granted in the context of the pandemic? About it, this article uses
legislation and doctrine (in both cases, national and comparative), as well
as jurisprudence (both constitutional and administrative) to answer these
two questions and, thus, formulate two rules about it.
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1. INTRODUCCION

La aparicién y propagacién del COVID-19 ha significado el mayor desafio
gue han tenido, en el presente siglo, el Derecho del Trabajo y el Derecho de la
Seguridad Social en nuestro pals. Las respuestas brindadas por el Derecho del
Trabajo a los efectos laborales de este virus se pueden apreciar, por ejemplo,
en la aparicion del denominado trabajo remoto como nueva modalidad de
prestacion de servicios que privilegia el distanciamiento social; la reconfigura-
cion de las obligaciones del empleador en materia de seguridad y salud en el
trabajo para la proteccién de los trabajadores que forman parte del grupo de
riesgo y, en general, de aquellos que acuden a realizar trabajo presencial; y la
flexibilizacion de la normativa sobre suspension perfecta de labores, para su
aplicacion en el contexto de la pandemia por el COVID-19 como mecanismo
de conservacién del empleo, en lugar de la extincion del contrato por la crisis
econémica también ocasionada por este virus®.

lgualmente, el Derecho a la Seguridad Social no ha sido ajeno a los efec-
tos laborales del COVID-19. A lado de la cobertura en salud para las personas
enfermas de este virus, podemos afirmar que la contingencia originada por la
suspension de los contratos laborales fue parcialmente cubierta por la Segu-
ridad Social a través de la denominada prestacion econdmica de proteccion
social de emergencia?. Asimismo, se flexibilizé la intangibilidad de los fondos

! Mediante el Decreto de Urgencia N° 038-2020, se establecieron reglas especiales para el tramite
y aprobacion de la suspensidn perfecta de labores que se aplique en las empresas por los efectos
econdmicos de la COVID-19. En virtud de lo previsto en el Decreto de Urgencia N° 087-2021,
las suspensiones perfectas de labores adoptadas, en el marco del Decreto de Urgencia N° 038-
2020, culminaron el 2 de octubre de 2021.

2 El numeral 7.3 del articulo 7 del Decreto de Urgencia N° 038-2020 dispuso lo siguiente: “Para
los casos de los trabajadores que se encuentren en una suspension perfecta de labores (...),
cuyo empleador cuente con hasta cien (100) trabajadores (...), y siempre que perciban una
remuneracion bruta de hasta S/ 2 400,00 (...), dispongase la creacién de la ‘Prestacion Econd-

Revista Derecho & Sociedad, N° 59 / pp. 1 - 35 3



RENATO SARZO TAMAYO

previsionales, permitiendo retiros excepcionales de los fondos de pensiones a
favor de trabajadores activos y desempleados?.

La lista de medidas laborales y previsionales aplicadas continda. Sin em-
bargo, nos interesa enfocarnos en una institucion del Derecho Laboral que,
a contracorriente de las antes mencionadas, no ha sido materia de ninguna
adaptacion por el legislador (ni para reforzarla ni para flexibilizarla), y en
donde el empleador ha encontrado espacio para su intervencion unilateral.
Nos referimos al derecho a la remuneracion y, en particular, al derecho a una
remuneracion suficiente.

A continuacién, con especial énfasis en la regulacion aplicable al sector
privado, analizaremos como es que la aparicion y propagacion del COVID-19
también ha puesto a prueba al derecho a la remuneraciéon y cudles son, o
deberian ser, las respuestas que brinda nuestro ordenamiento juridico frente
a actuaciones del empleador como i) las reducciones unilaterales de salario;
y ii) la compensacién unilateral de la licencia con goce de haber otorgada al
trabajador en el contexto de la pandemia por el COVID-19.

2. SALARIOY COVID-19: UNA APROXIMACION AL IMPACTO DEL VIRUS
EN LA REMUNERACION DE LOS TRABAJADORES

A fin de contener la propagacién del virus en el pais, el 15 de marzo de
2020, el Poder Ejecutivo, mediante Decreto Supremo N2 044-2020-PCM, declard
el Estado de Emergencia Nacional por las graves circunstancias derivadas del
brote del COVID-19. La principal medida adoptada consistié en la paralizacion
del aparato productivo del pais mediante la aplicacién de una cuarentena
estricta (aislamiento social obligatorio), con excepcion de las actividades
esenciales para la comunidad, tales como servicios de salud, abastecimiento y
produccidn de alimentos y medicinas, servicios basicos de agua, combustible

mica de Proteccion Social de Emergencia ante la Pandemia del Coronavirus COVID-19'. Esta
prestacion econdmica es otorgada por el Seguro Social del Salud hasta por un monto maximo
de S/ 760, 00 (...) por cada mes calendario vencido que dure la correspondiente medida de
suspension perfecta de labores, hasta por un periodo maximo de tres (3) meses”. Queda claro
que, al haberse dispuesto la culminacion de las medidas de suspension perfecta de labores al
2 de octubre de 2021, también ha terminado el otorgamiento de esta prestacion econémica
social de emergencia.

3 Através de la Ley N° 31478, publicado el 21 de mayo de 2022 en el Diario oficial “El Peruano”,
se ha autorizado a los afiliados al Sistema Privado de Administracién de Fondos de Pensiones el
retiro de fondos acumulados en sus cuentas individuales de capitalizacion, hasta por el limite de
S/. 18,400.00 soles. Se trata de una sexta autorizacidn de retiro de fondos de pensiones desde
gue inicio la pandemia por el Covid-19.
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y telecomunicaciones, entre otros. De esta forma, actividades no esenciales
como la manufactura, el transporte, la construccion, y los servicios de hoteles
y restaurantes, entre otros, se vieron dramaticamente afectados. La parali-
zacion econdmica dictada por el Poder Ejecutivo tuvo efectos graves en el
comportamiento de nuestro Producto Bruto Interno — PBI (a nivel nacional y
por sectores), tal como se puede apreciar continuacion:

Figura 1
Peru: Evolucién del PBI Nacional
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas e Informatica- INEI

Figura 2
Peru: Evolucion del PBI por sectores?

Sector Manufactura Sector Transportes, Almacanamiento, Correo y
Mensajeria

10850

4 Elegimos los sectores de manufactura, transporte, construccion, hoteles y restaurantes por ser,

entre otros, los sectores mas afectados por las disposiciones estatales dictadas para contener
la propagacion del COVID-19.
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas e Informéatica — INEI
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Esta crisis econdmica se vio reflejada también en el empleo y en la remu-
neracién de los trabajadores. A tal efecto, mostramos el comportamiento, en
términos promedio, de estos dos factores en el primer afio de la pandemia, pe-
riodo de andlisis que nos permite observar el impacto mas intenso del COVID-19:

Figura 3
Peru: Evolucién del promedio de las remuneraciones Vs nimero promedio de
trabajadores a nivel nacional
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La figura 3 refleja cdmo, en el periodo bajo analisis, el empleo y las remu-
neraciones experimentaron una reduccion relevante a partir del mes de mayo
de 2020. Llama la atencién que la reduccién de estos dos factores no haya
operado a partir del mes de abril de 2020, lo cual se explica por la medida
inicial de contencién dictada en materia laboral, consistente en la obligacion
del empleador de otorgar una licencia con goce de haber compensable a los
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trabajadores que estuvieran en la imposibilidad de prestar servicios bajo la
modalidad de trabajo remoto, cuestion que analizaremos mas adelante.

A mayor abundamiento, el impacto de la paralizacion productiva en los
salarios de los trabajadores, en el marco de la propagacion del COVID-19,
también se puede apreciar nitidamente si analizamos el comportamiento de
las remuneraciones segin determinados sectores (los mas afectados a nuestro
entender). La figura 4, siguiendo la tendencia a nivel de pais mostrada en la
figura 3, refleja un descenso del promedio de remuneraciones a partir de mayo
de 2020 en sectores como manufactura, transporte, construccion, y hoteles
y restaurantes:

Figura 4
Peru: Evolucién del promedio de las remuneraciones por sectores (soles)
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Fuente: Planilla Electronica

Este descenso sostenido en los salarios de los trabajadores sugiere que,
en las relaciones laborales, se aplicaron reducciones de remuneraciones como
una de las primeras respuestas empresariales para soportar la afectacion eco-
ndmica derivada del COVID-19 vy las medidas restrictivas aplicadas por el Poder
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Ejecutivo. Ciertamente, no es posible determinar si nos encontramos frente
a decisiones unilaterales del empleador o acuerdos de reduccién de salarios.
Sin perjuicio de ello, nos enfocaremos en el primer supuesto por guardar
relacién con nuestro tema de investigacion (intervencién unilateral en el sa-
lario) y, ademas, por ser un aspecto controvertido en el Derecho del Trabajo.
A continuacidn, desde una perspectiva constitucional, analizaremos cudl es la
respuesta que puede brindar el derecho a la remuneracion a las reducciones
unilaterales del salario en tiempos de pandemia.

3. LA REDUCCION UNILATERAL DE REMUNERACIONES: ANALISIS DE
LA PRIMERA INTERVENCION DEL EMPLEADOR EN EL SALARIO DE
LOS TRABAJADORES

3.1 La viabilidad constitucional de la reduccion unilateral de salarios

El articulo 24 de la Constitucion Politica del Perd reconoce, entre otros
puntos, el derecho a una remuneracion suficiente. Lejos de ser una mera decla-
racién de buenas intenciones, la suficiencia del salario empieza a concretizarse
desde el propio contrato de trabajo; ello, por lo demas, no podria ser de otra
manera porque la remuneracion es uno de los tres elementos esenciales de la
relacién laboral. Asi, en una investigacién anterior, concluimos que el derecho
a una remuneracion suficiente implica, en primer lugar, el respeto del emplea-
dor al monto salarial pactado en el contrato (Sarzo, 2014, p. 80). Desde esta
perspectiva, toda reduccion unilateral de salarios parte con una presuncion
de inconstitucionalidad.

Sin embargo, el derecho a una remuneracion suficiente, en su vertiente
de respeto al monto salarial pactado, no tiene por qué ser absoluto®. En si-
tuaciones verdaderamente excepcionales, que comprometan la continuidad
de la actividad empresarial, debe privilegiarse la continuidad del negocio y
la preservacion del empleo antes que el quantum remunerativo. Forzar la
intangibilidad del salario en contextos de crisis podria arrojar un resultado
contradictorio: la desaparicion del propio derecho a la remuneracién por la
extincion del empleador y la pérdida de la fuente de trabajo. Como hemos
expresado anteriormente (Sarzo, 2014, p. 91):

> ElTribunal Constitucional ha sefialado en reiterada jurisprudencia que los derechos fundamen-
tales no son absolutos, esto es, que se encuentran sujetos a limites o restricciones debidamente
justificadas. Al respecto, véase, por ejemplo, la sentencia de fecha 21 de setiembre de 2004,
recaida en el Expediente 004-2004-Al/TC (acumulados), fundamento juridico 7.

8 Revista Derecho & Sociedad, N° 59 / pp. 1 - 35



EL DERECHOA LAREMUNERACION PUESTO A PRUEBA: ANALISIS DE LAINTERVENCION UNILATERAL DEL EMPLEADOR ...

El derecho a la remuneracién posee un contenido constitucional coherente.
Mientras el trabajador se encuentre laborando, el derecho a la remuneracion
debe afirmarse en el sentido de garantizar la permanencia del trabajador en
la empresa, pues justamente de esta permanencia depende la generacion
del derecho.

Consecuentemente, en una situaciéon de crisis como la expuesta, donde la
reduccién de salarios es una de las medidas necesarias para superarla, el
derecho a la remuneracién no alcanza a tutelar la pretensién del trabajador
de recibir el integro de su salario. Afirmar lo contrario significaria debilitar
la continuidad del trabajador en la empresa, pues, en el marco de la crisis
econdmica sefialada, una posicién como la que descartamos (proteccion
del integro del salario) posibilitaria la extincion de la propia fuente de tra-
bajo (empresa). Es mas, esto produciria la desaparicion del derecho porque
extinguida la empresa no existe posibilidad de que se generen salarios. Por
lo tanto, dada la circunstancia concreta de una fundada crisis econdémica, la
reduccion unilateral de salarios no vulnera el derecho del trabajador a una
remuneracion suficiente. La propia exigencia de no contradiccién dentro de
su contenido constitucional asi lo determina.

Esta idea a favor de una intervencion unilateral del empleador en el sala-
rio de los trabajadores en contextos de crisis ha sido aceptada por el Tribunal
Constitucional, en los fundamentos juridicos 43 y 44 de la sentencia recaida
en el Expediente N° 0020-2012-PI/TC (2014, 16 de abril), al afirmar que una
reduccion unilateral de remuneraciones no lesiona el contenido esencial del
derecho alaremuneracioén, siempre que se encuentre debidamente justificada
y resulte proporcional:

Este colegiado ergo considera viable la reduccién no consensuada [unilateral]
de remuneraciones por causa objetiva y justificada (...).

De otro lado, requiere establecerse algunas condiciones para la utilizaciéon de
esta medida excepcional. Puede estar referida a una serie de supuestos, entre
los cuales se pueden nombrar los siguientes:

— Necesidad de cumplir los objetivos econémicos y financieros, que implica
la reduccién de la remuneracion sustentada en la necesidad de reducir el
déficit o escasez a fin de garantizar la estabilidad y el equilibrio econémico
del Estado —o en su caso, de una empresa— y exige que debe existir una
relacién directa entre la medida adoptada y la politica o planificacién eco-
ndémica perseguida. En suma, se trata de una medida excepcional que se
encuentra constitucionalmente justificada en aquellos contextos especiales
gue generen un impacto econémico negativo en la actividad desarrollada
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por el Estado o por la entidad privada que haga propicia la adopcion de
tales medidas a fin evitar mayores perjuicios econémicos.

— Necesidad de una reorganizacion del personal, que puede incluir la su-
pervision y reorganizacion debidamente justificada de la prestacion de los
servicios (...) que brinda el empleador.

No cabe duda de que el nivel de afectacidon econdmica del empleador, como
consecuencia de las medidas aplicadas por el Poder Ejecutivo para contener
la propagacién del COVID-19, se configura como una situacion excepcional
gue compromete la continuidad de la actividad empresarial. Siendo esto asi,
frente a este fundado riesgo de extincion de la fuente de trabajo, una medida
de salvataje, como la reduccion unilateral de remuneraciones, no resulta in-
constitucional. Sin embargo, a fin de que esta idea no se malentienda, conviene
sistematizar las condiciones minimas que, a nuestra consideracion, debe reunir
toda reduccion unilateral de salarios para ser respetuosa del derecho a una

remuneracion suficiente:

Tabla 1

Condiciones para la validez de la reduccion unilateral de remuneraciones

Condicion

Justificacion de la medida

Explicacion

La reduccién de remuneraciones debe responder a un con-
texto excepcional que produzca una situacién econémica
critica del empleador. En este punto, cabe indicar que no
estamos de acuerdo con el Tribunal Constitucional cuando
plantea, como una justificacion de esta reduccién salarial,
a lareorganizacion del personal, pues esta medida puede
deberse a motivos de pura conveniencia econdmica del
empleador, por ejemplo, para ser mas competitivos en
el mercado. En todo caso, a fin de no desnaturalizar el
caracter excepcional de una reduccién unilateral de re-
muneraciones, aquella reorganizacion de personal debe
leerse en clave de crisis, es decir, admitirla como causa
constitucionalmente valida para disminuir los salarios
siempre que la reorganizaciéon del personal sea una me-
dida estrictamente necesaria para superar una situacion
de crisis econémica de la empresa que pone en riesgo la
continuidad de la actividad productiva.

10
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La reduccion de remuneraciones no puede implicar una
disminucidn significativa del salario, que comprometa las
condiciones normales de vida del trabajador; y, en ningun
caso, podria significar la percepcién de un monto inferior
a la remuneracién minima vital, por ser este monto e/
piso o punto de partida del derecho a una remuneracién
suficiente®.

Proporcionalidad de la me-
dida

Dada la naturaleza excepcional de las circunstancias que
justifican una reduccion unilateral de remuneraciones,
ésta solo podria tener una duracién temporal, esto es, lo
qgue demore resolver la crisis de la empresa.

Temporalidad de la medida

La reduccion unilateral de remuneraciones sélo puede
aplicarse en adicion a otras medidas previamente adopta-
Complementariedad de la | das con la finalidad de revertir la situacion critica del
medida empleador. No puede ser la Unica, ni la primera, sino una
medida necesaria luego de demostrada la insuficiencia
de las demads.

Para que una reduccion unilateral de remuneraciones sea
valida, debe agotarse la posibilidad de un acuerdo sobre
la disminucion del salario. En otras palabras, aquella re-
duccioén opera en defecto del consenso.

Subsidiariedad de la medida

Como se aprecia, puesto a prueba en situaciones excepcionales, el dere-
cho a la remuneracioén, a nivel constitucional, posee la flexibilidad suficiente
para adaptarse a un escenario de crisis econdmica, admitiendo incluso una
intervencion unilateral del empleador en dicho contexto. Sin embargo, esta
flexibilidad parece haber sido descartada a nivel legal: ila legislacion laboral
dictada en el marco de la pandemia por el COVID-19 permite la reduccién
unilateral de remuneraciones?

3.2 La imposibilidad legal de la reduccién unilateral de salarios

Una vez que el Poder Ejecutivo se percatd que la licencia con goce de ha-
ber compensable perdia eficacia como medida laboral de contencién frente

Como explica acertadamente el Tribunal Constitucional, “la remuneracidn suficiente posee una
estrecha relacion con el concepto de ‘remuneracién minima’ (...)”, aunque, desde luego, la nocion
de suficiencia de la remuneracion no se agota en el minimo vital. Véase: Sentencia del Tribunal
Constitucional recaida en el Expediente 0020-2012-PI/TC, citada, fundamento juridico 24.
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al COVID-19, debido a la prolongacién de la cuarentenay a la reduccién de los
ingresos de las empresas por la paralizaciéon productiva del pais, se decidié
aplicar una medida mas flexible, consistente en facultar a los empleadores
a aplicar cualquier mecanismo que implique la conservacidon del empleo y
la percepcién de remuneraciones, priorizando en la medida de lo posible el
acuerdo con los trabajadores. Asi, el Poder Ejecutivo publico, el 14 de abril de
2020, el Decreto de Urgencia N° 038-2020, el cual disponia en su articulo 3,
numeral 3.1, lo siguiente:

Articulo 3. Medidas aplicables a las relaciones laborales en el marco del Estado
de Emergencia Nacional y la Emergencia Sanitaria.

a. Los empleadores que no puedan implementar la modalidad de trabajo
remoto o aplicar la licencia con goce de haber, por la naturaleza de sus
actividades o por el nivel de afectacion econdmica que tienen (...) pueden
adoptar las medidas que resulten necesarias a fin de mantener la vigencia
del vinculo laboral y la percepcién de remuneraciones, privilegiando el
acuerdo con los trabajadores. (El resaltado es nuestro).

Tempranamente, un sector de la doctrina observo en esta disposicion una
habilitacion excepcional para la reduccién unilateral de las remuneraciones
a consecuencia del impacto econémico del COVID-19 en las empresas, toda
vez que dicha medida calzaba en aquellas “que resulten necesarias a fin de
mantener la vigencia del vinculo laboral y la percepcidén de remuneraciones”,
como reza el referido numeral 3.1 del articulo 3; vy, ademas, el acuerdo con los
trabajadores no era una obligacién segun dicha disposicién, sino una opcion
preferente. Asi, Puntriano Rosas (2020, 22 de abril) destaca que, en el tiempo
gue estuvo vigente el Decreto de Urgencia N° 038-2020 sin una reglamentacion
que lo precise, era posible la disminucion unilateral de salarios:

(...) entre el 15 y el 21 de abril de 2020 [periodo en el que el Decreto de
Urgencia N° 038-2020, ya vigente, se aplicd sin un reglamento que lo pre-
cise] se reguld una excepcion que habilitaba la reduccion unilateral de la
remuneracion (...). En efecto, dicha norma permite a los empleadores que
no puedan implementar el trabajo remoto o aplicar la licencia con goce de
haber recuperable (...) adoptar las medidas que resulten necesarias a fin de
mantener el vinculo laboral y la percepcion de remuneraciones, privilegiando
el acuerdo con los trabajadores. Esto habilitaba la rebaja remunerativa uni-
lateral Unicamente respecto al personal comprendido en el grupo sefialado.
Desde luego, se sugeria conversar con el personal involucrado y, ante la
negativa, aplicar la medida.

w
wv
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La referencia que realiza el autor al periodo sin reglamentacién del Decreto
de Urgencia N° 038-2020 no es gratuita. En efecto, una semana después de la
publicaciéon de esta norma, se publicd el Decreto Supremo N° 011-2020-TR,
que, entre otras disposiciones, desarrollé el numeral 3.1 del articulo 3 de aquel
decreto de urgencia precisando el caracter consensuado de la reduccion de
salarios. Asi, el articulo 4 del Decreto Supremo N° 011-2020-TR establecio lo
siguiente:

Articulo 4.- Sobre la adopcién de medidas que resulten necesarias a fin de
mantener la vigencia del vinculo laboral y la percepcidén de remuneraciones

Los empleadores incursos en el articulo 3 del Decreto de Urgencia N2 038-
2020 procuran en primer término adoptar las medidas alternativas que
resulten necesarias a fin de mantener la vigencia del vinculo laboral y la
percepcion de remuneraciones, privilegiando el didlogo con los trabajadores,
tales como:

(...)

d) Acordar, mediante soporte fisico o virtual, con los trabajadores la reduccion
de la remuneracion. Dicha reduccién consensuada debe guardar proporcio-
nalidad con las causas que la motivan. En ningln caso, puede acordarse la
reduccién de la remuneracién por debajo de la Remuneracién Minima Vital
(RMV). (El resaltado es nuestro).

De esta forma, la lectura inicial que podia sugerir el Decreto de Urgencia
N° 038-2020 a favor de la reduccion unilateral de salarios se descartd con la
dacién de su reglamento. A nivel legal, quedd clara la opcién adoptada por el
legislador en torno a la reduccién consensuada de salarios como medida para
mantener la vigencia del vinculo laboral y la percepcién de remuneraciones.
Sin embargo, ées cierto, como afirma un sector de la doctrina, que mientras
el Decreto de Urgencia N° 038-2020 no contaba con reglamento, permitia una
reduccién unilateral de salarios?

Si bien defendemos la viabilidad constitucional de la reduccidn unilateral
de remuneraciones en contextos de crisis econdémica de las empresas, con-
sidero que, del marco legal previsto en el Decreto de Urgencia N° 038-2020,
aun sin una reglamentacion, no se desprende una habilitacién para este tipo
de intervencion unilateral del empleador. En efecto, debe tenerse en cuenta
gue, si bien un decreto de urgencia es una norma de excepcion, su dacion no
significa la inaplicacion de las demas disposiciones del ordenamiento juridico
vigente, salvo que asi lo prevea expresamente. Partiendo de esta idea, cuando
el numeral 3.1 del articulo 3 del Decreto de Urgencia N° 038-2020 habilita al
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empleador a adoptar, cuando no le es posible aplicar el trabajo remonto o la
licencia con goce de haber compensable, las “medidas que resulten necesarias”
para mantener vigente la relacion laboral y la percepcidén de remuneraciones,
debe entenderse que dichas “medidas que resulten necesarias” se adoptan
conforme al marco normativo vigente. En esa linea, la exposicion de motivos
del referido decreto de urgencia sefiala lo siguiente:

En especifico, se precisa que, una vez agotadas estas dos opciones [trabajo
remoto y licencia con goce de haber], el empleador tiene la potestad de
adoptar cualquier medida prevista en la normativa laboral vigente, a fin de
mantener la vigencia del vinculo laboral y la percepcién de remuneraciones (...)
privilegiando aquellas medidas que resulten del acuerdo con los trabajadores.
(El resaltado es nuestro).

En este contexto, el numeral 3.1 del articulo 3 del Decreto de Urgencia N°
038-2020 debe interpretarse sistematicamente con el literal b) del articulo 30
del Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR (en adelante, TUO de la LPCL).
Esta disposicion, modificada en diciembre de 2017 por la Ley N° 30709, esta-
blece, con una rigurosidad que no compartimos, que toda reduccion unilateral
de salarios es un acto de hostilidad del empleador equiparable a un despido’.
Por lo tanto, concluimos que, a pesar de la viabilidad constitucional de una
reduccion unilateral de salarios en el contexto de la pandemia por el COVID-19,
a nivel legal se mantuvo la prohibicion de reducir unilateralmente los salarios
sin importar las circunstancias, en aplicacion del referido literal b) del articulo
30 del TUO de la LPCL.

La pandemia del COVID-19 no va ser la Ultima situacién critica que ponga
en jaque la situacién econdmica de las empresas en el pais, por lo que con-
sideramos que es una tarea pendiente del legislador desarrollar lo que ya la
jurisprudencia constitucional y la doctrina ha previsto como constitucional-
mente viable: la posibilidad de aplicar una reduccién unilateral de salarios en
contextos de crisis econdmicas empresariales, conforme a las cinco condiciones
gue hemos formulado en la Tabla N° 1 de la presente investigacion.

7 Cabe indicar que, antes de su modificacion por la Ley N° 30709, el literal b) del articulo 30 del
Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral sélo sancionaba
como acto de hostilidad a la reduccion unilateral inmotivada de salarios.
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4. LACOMPENSACION DE LA LICENCIA CON GOCE DE HABER: ANALISIS
DE LA SEGUNDA INTERVENCION DEL EMPLEADOR EN EL SALARIO
DE LOS TRABAJADORES

4.1 Las caracteristicas de la licencia con goce de haber compensable
regulada en el marco de la contencién de la pandemia por el COVID-19

Allado de la aplicacién del trabajo remoto, el otorgamiento de una licencia
con goce de haber compensable fue una de las medidas iniciales del Estado en
materia laboral para contener la pandemia del COVID-19. Inicialmente pensada
para aquellos trabajadores que conforman el denominado “grupo de riesgo” y
cuyas labores no eran compatibles con el trabajo remoto, dicha licencia llegd a
extenderse finalmente a todos aquellos trabajadores que laboraban en activi-
dades no esenciales y que, en ese contexto, se encontraban en la imposibilidad
de laborar bajo dicha nueva modalidad de prestacién de servicios. Lo expuesto
se puede apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 2
Licencia con goce de haber compensable

Decreto de Urgencia N° 026-2020 Decreto de Urgencia N° 029-2020

(publicado el 20 de marzo de 2020)

(publicado el 15 de marzo de 2020)

Articulo 20.- Trabajo remoto para grupo
de riesgo

20.1 El empleador debe identificar y prio-
rizar a los trabajadores considerados en el
grupo de riesgo por edad y factores clinicos
establecido en el documento técnico de-
nominado “Atencién y manejo clinico de
casos de COVID-19- Escenario de transmi-
sion focalizada”, aprobado por Resolucion
Ministerial N2 084-2020-MINSA y sus mo-
dificatorias, a efectos de aplicar de manera
obligatoria el trabajo remoto en estos casos.

20.2 Cuando la naturaleza de las labores
no sea compatible con el trabajo remoto y
mientras dure la emergencia sanitaria por
el COVID-19, el empleador debe otorgar
una licencia con goce de haber sujeta a
compensacién posterior.

Articulo 26. Medidas aplicables durante la
vigencia del estado de emergencia nacio-
nal en el sector publico y sector privado

26.2 En el caso de las actividades no com-
prendidas en el numeral precedente [es
decir, en el caso de actividades no esencia-
les] y, siempre que no se aplique el trabajo
remoto, los empleadores otorgan una licen-
cia con goce de haber a los trabajadores y
servidores civiles, de acuerdo a lo siguiente:

(..)

b) En el caso del sector privado, se aplica
lo que acuerden las partes. A falta de
acuerdo, corresponde la compensacién de
horas posterior a la vigencia del Estado de
Emergencia Nacional.
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Como se puede apreciar, son dos las principales caracteristicas de esta
licencia con goce de haber. En primer lugar, su naturaleza obligatoria, es decir,
cumplido el supuesto de hecho de la norma, el otorgamiento de la licencia se
tornaimperativo, siendoirrelevante la voluntad del empleador y del trabajador;
en segundo lugar, su caracter recuperable, esto es, por regla general, la licencia
debe compensarse posteriormente por el trabajador beneficiado, salvo que el
empleador decida exonerarlo de ello.

En nuestra opinidn, estas dos caracteristicas determinan que nos encon-
tremos frente a un supuesto distinto a la denominada “licencia concedida por
el empleador” prevista en el literal “k” del articulo 12 del TUO de la LPCL. Esta
Ultima licencia importa una solicitud del trabajador y su otorgamiento, asi como
su modalidad (licencia con goce o sin goce), se sujeta al acuerdo de partes o, en
su defecto, a una decisién del empleador. En este segundo supuesto, la decision
del empleador en torno al otorgamiento de la licencia puede basarse en las
disposiciones previas que se hayan establecido en la empresa para estas situa-
ciones o en la discrecionalidad del empleador en uso de su poder de direccidn®.

Asimismo, la licencia con goce de haber compensable otorgada para
contener la pandemia del COVID-19 tampoco se ajusta a las caracteristicas
de las denominadas licencias laborales que son reconocidas por la ley a favor
del trabajador. A continuacion, presentamos un cuadro con las 10 principales
licencias laborales en el Peru:

Tabla 3
Principales licencias laborales®

Licencia Base legal Cantidad de dias

1 Licencia por maternidad | Ley N° 26644, Ley que | 98 dias naturales. Se am-
precisa el goce del derecho | plia a 30 dias mas en caso
de descanso prenatal y | de nacimiento multiple o
postnatal de la trabajadora | de nifio con discapacidad.
gestante.

Un interesante analisis sobre la licencia concedida por el empleador, prevista en el literal “k”
del articulo 12 del TUO de la LPCL, puede verse en: Feliciano Nishikawa, M. y Diaz Quintanilla,
R. (2011). Supuestos de suspension del vinculo laboral. Soluciones laborales, pp. 100-102.

La presente tabla tiene su base en uno similar elaborado por el equipo de la Direccion de Nor-
mativa de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, durante mi gestién como
director en dicha unidad orgénica.
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con familiares directos
gue se encuentren con
enfermedad grave o ter-
minal o sufran accidente

concede el derecho de
licencia a trabajadores con
familiares directos que se
encuentran con enferme-

2 Licencia por paternidad | Ley N° 29409, Ley que con- | 10 dias calendario conse-
cede el derecho de licencia | cutivos: en caso de parto
por paternidad a los tra- | natural o cesarea.
bajadores de la actividad | 20 dias calendario con-
publica o privada. secutivos: en caso de

nacimiento prematuro y
partos multiples.

30 dias calendario con-
secutivos: en caso de
nacimiento con enferme-
dad congénita terminal o
discapacidad severa y por
complicaciones graves en
la salud de la madre.

3 Licencia por adopcién | Ley N° 27409, Ley que | 30 dias naturales
otorga licencia laboral por
adopcidn.

4 Licencia a trabajadores | Ley N° 30012, Ley que | 7 dias naturales. Se puede

otorgar mas dias a cuen-
ta de vacaciones u horas
extras.

Hasta 1 afio si el hijo, nifio

tencia médica de
hijos menores con dis-
capacidad, menores
con discapacidad bajo
tutela, mayores de edad
con discapacidad bajo
dependencia o sujetos
a su curatela

cede el derecho de licencia
al trabajador de la activi-
dad publica y privada para
la asistencia médica y la
terapia de rehabilitacion de
personas con discapacidad.

grave dades en estado grave o | o adolescente menor de
terminal o sufran acciden- | 18 afios, es diagnosticado

tes graves. con cancer.
5 Licencia para la asis- | LeyN°30119, Ley que con- | 56 horas consecutivas o

alternas, anualmente. Mas
horas a cuenta de horas
extras.

6 Licencia sindical

Texto Unico Ordenado de
la Ley de Relaciones Colec-
tivas de Trabajo, aprobado
por Decreto Supremo N°
010-2003-TR.

30 dias naturales a deter-
minados dirigentes, como
minimo, salvo convenio
colectivo mas favorable.
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Base legal

Cantidad de dias

7 Licencia para miembros | Reglamento de la Ley N° | 30 dias naturales por afio
del Comité de Seguridad | 29783, Ley de Seguridad | calendario.
y Salud en el Trabajo y Salud en el Trabajo,
aprobado por el Decreto
Supremo N° 005-2012-TR.
8 Licencia por invalidez | Ley N° 26790, Ley de mo- | Los primeros 20 dias de
temporal, enfermedad | dernizacion de la seguridad | incapacidad temporal para
o0 accidente social en salud. el trabajo, el empleador
asume la remuneracion.
A partir del dia 21 de inca-
pacidad, se paga subsidio a
cuenta de EsSalud.
9 Licencia para los bom- | Decreto Supremo N° 001- | Tiempo que se dedique a la
beros voluntarios 2017-TR, que establece | atencién de emergencias.
disposiciones a favordelos | Incluye el descanso, recu-
bomberos voluntarios que | peracidon y desintoxicacion
laboren en el sector priva- | del voluntario, asi como
doy en el sector publico. | su retorno al centro de
trabajo, considerando la
distancia.
10 | Licencia porvacunacién | Ley N° 31334, Ley que con- | Cuatro horas en el dia
contra el COVID-19%° cede el derecho a licencia | programado para la vacu-
a trabajadores en el dia | nacién.
programado para su vacu-
nacion contra el COVID-19.

Como se aprecia, estas licencias laborales se otorgan en virtud de una situa-
cidn particular ligada a la persona del trabajador o a una determinada funcién
gue éste realiza, y que resulta digna de tutela. Por estas razones, ademas, dichas
licencias no son compensables, salvo en el caso de las licencias otorgadas para
la atencion de familiares directos (recuadro 4) o para la atencién de personas
con discapacidad (recuadro 5), en las cuales el periodo adicional a los dias le-
galmente otorgados se compensa con horas extras o vacaciones, segun el caso.

10 Cabe indicar que, por su corta duracion, la licencia por vacunacion contra el Covid-19 se confi-
gura mds como un permiso dentro de la jornada de trabajo, que como una licencia propiamente
dicha.
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En cambio, la licencia con goce de haber compensable, materia de nuestra
investigacion, sigue una légica distinta: ante la rapida propagacion del COVID-19,
la letalidad del virus y la inexistencia de vacunas para inmunizar a la poblacién,
resultaba imperativo evitar el colapso del sistema publico de salud ante el in-
cremento de la demanda por atencion médica. A tal efecto, la inmovilizacién
domiciliaria, a fin de contener los contagios, se concibidé como la medida mas
efectiva, en un inicio, para evitar la saturacién de los centros de salud. En el
ambito laboral, dicha medida de aislamiento se tradujo en las figuras de trabajo
remoto vy licencia con goce de haber compensable. Siendo esto asi, la licencia
con goce de haber compensable es, en realidad, una medida de salud publica.

En conclusién, acorde con la naturaleza extraordinaria de la pandemia
por el COVID-19, la licencia con goce de haber compensable dictada en dicho
contexto se trata de una licencia sui generis que configura, en mi opinién, una
suspension forzosa e imperfecta del contrato de trabajo por motivos de salud
publica. Esta caracterizacidn resulta importante porque, por su naturaleza
inédita, las cuestiones controversiales que rodean a la compensacion de esta
licencia tienen que ser analizadas con un criterio juridico amplio y flexible, esto
es, considerando que, en esta materia, tanto el trabajador, como el emplea-
dor, han puesto su cuota de sacrificio para cumplir con la legislacién laboral
de emergencia.

4.2 Las formas de compensacion de la licencia con goce de haber durante
la vigencia de la relacion laboral

De la manera como ha sido redactado el literal b) del numeral 26.2 del
articulo 26 del Decreto de Urgencia N° 029-2020%, queda claro que la compen-
sacion de la licencia con goce de haber se sujeta, en primer lugar, al acuerdo
de partes. Empleadory trabajador se encuentran en inmejorable posicion para
decidir si la licencia otorgada se compensa 0 no se compensa, asi como para
decidir los mecanismos de compensacion, de ser el caso.

lgualmente, siguiendo la literalidad del numeral 20.2 del articulo 20 del
Decreto de Urgencia N° 026-2020, cabria deducir también esta preferencia por
el acuerdo de partes tratdndose de la compensacion de la licencia con goce
de haber otorgada a los trabajadores que conforman el grupo de riesgo, por lo
menos en lo que respecta a la eleccién de los mecanismos de compensacion,

11 Véase supra Tabla 2.

Revista Derecho & Sociedad, N° 59 / pp. 1 -35 19



RENATO SARZO TAMAYO

en la medida que esta norma no indica expresamente que dicha materia se
sujeta a la decision unilateral del empleador.

Siendo esto asi, y atendiendo al caracter convencional del contrato de
trabajo, una lectura en conjunto de ambos decretos de urgencia nos lleva a
concluir que la compensacion de la licencia con goce de haber es una materia
en la que la funcién normativa del Estado se ha replegado, de tal manera que,
ante este silencio, aparece el acuerdo de partes como primera fuente de re-
gulacién de esta materia??.

En este contexto, queda claro que las formas de compensacion de la licencia
con goce de haber otorgada a propdsito de la pandemia por el COVID-19 deben
establecerse, por regla general, mediante el acuerdo de partes. Es desde esta
perspectiva que analizaremos algunas formas de compensacién que involucran
al derecho a la remuneracion.

4.2.1 Compensacion de la licencia con goce de haber mediante el des-
cuento de remuneraciones

Como se ha afirmado anteriormente, la regla que se desprende de los
Decretos de Urgencia N° 026-2020 y N° 029-2020 es que las formas de com-
pensacion de la licencia con goce de haber deben decidirse por acuerdo de
partes. En tal sentido, si bien dicha licencia puede compensarse a través de
descuentos de remuneraciones, estos descuentos sélo pueden ser validos si
cuentan con la aceptacion expresa y previa del trabajador.

Sobre el particular, el Tribunal Constitucional considera que la exigencia
consistente en que los descuentos de remuneraciones deben contar con la
aceptacién del trabajador “guarda coherencia con el nivel de proteccién otor-
gado a las remuneraciones, dado su caracter alimentario”®3.

Asimismo, la aceptacion del trabajador debe ser expresa y previa, es decir,
constar por escrito y realizarse con anterioridad al descuento que se efectue

12 Hubiera sido deseable que, inclusive, la preferencia se predique del acuerdo colectivo entre
las partes en aquellos casos en donde exista una organizacion sindical que represente a los
trabajadores comprometidos en la licencia con goce de haber. En Espafia, por ejemplo, a pro-
posito de la pandemia por el Covid-19, el Real Decreto-ley 10/2020, de 29 de marzo, regulé el
denominado permiso retribuido recuperable, de cardcter obligatorio; |la recuperacion de dicho
permiso se sujetaba a un periodo de consultas y negociacién de caracter colectivo y, en caso no
se arribase a un acuerdo, era el empleador quien decidia sobre dicha recuperacion del permiso.

13 Sentencia del Tribunal Constitucional de fecha 12 de enero de 2005, recaida en el Expediente
N° 3218-2004-AA/TC, fundamento juridico 5. En el mismo sentido, véase la sentencia de fecha
20 de enero de 2005, recaida en el Expediente N° 3172-2004-AA/TC.
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en las remuneraciones. De no cumplirse con estas condiciones, el descuento
de remuneraciones se reputa como unilateral, asi después el empleador trate
de “regularizar” el descuento efectuado mediante la celebracién de algin
convenio o acuerdo de descuentos con caracter retroactivo.*

Desde luego, en aplicacion del principio de irrenunciabilidad de dere-
chos, cualquier acuerdo de descuento de remuneraciones que se celebre con
la finalidad de compensar la licencia con goce de haber otorgada no puede
implicar en ningln caso la percepcion por el trabajador de un monto inferior
a la remuneracion minima vital. Como se sabe, el derecho a la remuneracién
minima vital es un derecho indisponible nacido de una norma imperativa (en
el presente caso, el Decreto Supremo N° 003-2022-TR, que establece como
remuneracion minima el monto de S/. 1,025.00). Por lo tanto, cualquier acuerdo
gue celebre el trabajador, y que implique la afectacion de este monto minimo,
no resulta valido.

4.2.2 Compensacion de la licencia con goce de haber a través de la gra-
tificaciones, utilidades y vacaciones

El acuerdo al que arriben las partes sobre la forma de compensar la licen-
cia con goce de haber otorgada en el marco de la pandemia por el COVID-19
también puede implicar la afectacion de las gratificaciones legales.

La posibilidad de sujetar este beneficio social a descuentos autorizados
por el trabajador se encuentra reconocida tanto por el articulo 1 de la Ley N°
30334, Ley que establece medidas para dinamizar la economia en el afio 2015,
como por el articulo 2 del Decreto Supremo N° 012-2016-TR, el cual precisa
los alcances de la citada ley®.

4 E| Tribunal de Fiscalizacién Laboral de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL) ha tenido oportunidad de pronunciarse sobre esta materia a propédsito de la compen-
sacion de la licencia con goce de haber otorgada en el marco de la pandemia por el Covid-19.
Asi, al evaluar un convenio de fecha 01 de febrero de 2021, que pretendia convalidar descuentos
de remuneraciones que el empleador habia realizado a sus trabajadores en el mes de noviem-
bre de 2020 a titulo de compensacién de la licencia con goce de haber otorgada, el referido
tribunal concluyo que los descuentos de remuneraciones efectuados en noviembre de 2020,
no obstante el documento de “aceptacion posterior” suscrito por los trabajadores en febrero
de 2021, constituian en realidad descuentos unilaterales de salario y, por tanto, una infraccion
laboral. Sobre el particular, véase la Resolucion N° 153-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, de
fecha 02 de agosto de 2021, recaida en el Expediente Sancionador N° 043-2021-PS-SUNAFIL/
IRE-CAJ/SIRE.

La Ley N° 30334 sefiala en su articulo 1 lo siguiente: “Las gratificaciones por Fiestas Patrias y
Navidad no se encuentran afectas a aportaciones, contribuciones ni descuentos de indole al-
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Asimismo, a nivel de la Autoridad Inspectiva de Trabajo, los descuentos en
las gratificaciones legales son considerados como una forma valida para com-
pensar la licencia con goce de haber otorgada, inclusive, si por obra de dicha
compensacion, se afecta la totalidad del citado beneficio. Asi, a propdsito de
un acuerdo de compensacion que involucraba tanto la realizacion de labores
luego de la jornada ordinaria de trabajo como descuentos en la gratificacion
legal de julio de 2020, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral de Sunafil, mediante
Resolucidon N° 134-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, sefialé en los considerandos
6.16 y 619 (2021, 26 de julio), la validez de este esquema mixto de compensa-
cién, en el entendido de que la prestacion de servicios por encima de la jornada
ordinaria de trabajo podria ser necesaria para compensar la licencia otorgada
en caso el monto de la gratificacidn haya sido insuficiente o el citado beneficio
no haya sido descontado en su integridad por el empleador:

Asi, del contenido del convenio se evidencia que existen dos modalidades de
compensacién [de la licencia con goce de haber]: i) el primero, considerado
como una modalidad pura de compensacién por medio de la prestacion de
servicios con anterioridad o posterioridad a la jornada habitual de labores;
ii) la segunda, una modalidad mixta, determinada por la compensacién por
medio del importe de gratificaciones del mes de julio de 2020 y también
con trabajo efectivo posterior a la jornada laboral habitual de labores. {...)
En tal sentido, [en esta modalidad mixta de compensacién] debe conside-
rarse que el trabajo realizado posterior a la jornada laboral habitual sobre
la que no se pudo compensar con la gratificacion, por ser ésta insuficiente
o no afectarse en su integridad, corresponderia imputarse a titulo de com-
pensacién por la licencia con goce de haberes y no como horas extras. (El
resaltado es nuestro).

Por lo demas, no debe extrafiarnos que se admita la posibilidad de que
exista un descuento total de las gratificaciones legales para compensar, total
o parcialmente, la licencia con goce de haber otorgada, pues este beneficio
social tiene naturaleza disponible en la medida que consiste Unicamente en

guna; excepto aquellos otros descuentos establecidos por ley o autorizados por el trabajador”.
Por su parte, el articulo 2 del Decreto Supremo N° 012-2016-TR dispone lo siguiente: “(...) La
excepcién a la inafectacién dispuesta en el referido articulo comprende a las retenciones por
concepto de Impuesto a la Renta, de acuerdo con las normas de la materia, y a los descuentos
autorizados por el trabajador; sin perjuicio de los descuentos dispuestos por mandato judicial”.
(El resaltado es nuestro).
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un incremento del salario habitual durante dos épocas festivas del afio (Fiestas
Patrias y Navidad)®®.

De otro lado, consideramos que el razonamiento expuesto a propdsito de
las gratificaciones legales también resulta aplicable para la compensacién de
la licencia con goce de haber a través de la participacién en las utilidades de Ia
empresa. Este beneficio social consiste en un complemento salarial y no existe
norma imperativa que restringa su disposicién, total o parcial, con aceptacion
del trabajador, para el pago de deudas que éste mantenga en el marco de una
relacion laboral, como es el caso de las horas adeudadas a raiz del otorgamien-
to de la referida licencia. Sobre la naturaleza complementaria o accesoria del
citado beneficio, la doctrina ha mencionado lo siguiente:

La mayoria de los autores se inclina mas bien por considerar que la participacion
en las utilidades es una modalidad de la remuneracién dentro del contrato
de trabajo o (...) una forma de integrar el salario, si bien siempre ligado a los
resultados de la empresa. Se asume que el trabajador adquiere el derecho a
participar en las utilidades obtenidas por la empresa como consecuencia de
los servicios prestados, como remuneracion por los mismos y como reconoci-
miento de haber sido un factor fundamental en la produccién y generacién de
los beneficios. En ese sentido, la participacion en las utilidades no deja de ser
una forma diferida de remuneracién. Como precisé en su momento Planiol,
estamos ante un complemento salarial, variable y siempre accesorio a la re-
muneracion o, mas propiamente, ante una bonificacién colectiva calculada de
acuerdo al resultado financiero de la empresa (Boza Pré, G. y Guzman-Barrdn,
C., 1998, pp. 115-116). (El resaltado es nuestro).

Mencion aparte merece el caso de la compensacion de la licencia con goce
de haber a través del descanso vacacional remunerado. De acuerdo con el ar-
ticulo 19 del Decreto Legislativo N° 713, este beneficio social es parcialmente
disponible. En efecto, en este beneficio social, existe una parte intangible,
consistente en 15 dias de descanso vacacional remunerado, los cuales se deben
gozar; y otra parte disponible, consistente en los otros 15 dias restantes, que el
propio trabajador puede vender a través del respectivo acuerdo de reduccion
de vacaciones.

6 Deacuerdo a Arce Ortiz, “[e]stas percepciones [gratificaciones legales] suponen un incremento
patrimonial para atender un aumento previsible de gastos en estas dos épocas del afio [meses
de julioy diciembre]. (...) [S]implemente puede considerarse un aumento salarial por la presta-
cién de servicios. (...). Como se ve, las gratificaciones de julio y diciembre significan aumentos
salariales que toman como pretexto el aumento previsible de gastos en determinados periodos
del afio”. Véase en Arce Ortiz, E. (2008). Derecho individual del trabajo en el Peru. Desafios y
deficiencias, p. 353. (1ra ed.). Palestra.
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En nuestra opinidn, resulta viable acordar que las horas adeudas producto
de la licencia con goce de haber se imputen a la parte disponible del descanso
vacacional remunerado. Sin embargo, subsiste la duda sobre la viabilidad de
esta compensacién mediante la afectacion de la parte intangible del citado
beneficio. Al respecto, y a propdsito de la recuperacién del permiso retribuido
regulado en el Real Decreto-ley 10/2020 (figura similar a la licencia con goce
de haber regulada en nuestro pais en el marco de la pandemia), parte de la
doctrina espafiola ha sefialado lo siguiente:

Otra de las dudas que suscita la recuperacién de las horas no trabajadas es si
resulta admisible su imputacion a vacaciones. Parece evidente que, por decision
unilateral de la empresa, no cabria esta imputacién, pues ello supondria una
clara contravencién del art. 38 ET [Estatuto de los Trabajadores], de acuerdo al
cual, el periodo de disfrute de las vacaciones se debe fijar de comun acuerdo
entre el empresarioy el trabajador. Pero si media un acuerdo entre las partes,
la respuesta no es ni mucho menos clara, pues toda va a depender de si enten-
demos que la finalidad de las vacaciones ha podido quedar cumplida durante
un periodo de confinamiento obligatorio (...). Si consideramos que la finalidad
del descanso anual ha quedado satisfecha, por cuanto se trata de un periodo
de no trabajo, nada impediria que por acuerdo se imputara a vacaciones una
parte o el total de las horas adeudadas (...). Pero si entendemos que la finalidad
de las vacaciones dificilmente puede entenderse cumplida en esas condicio-
nes, la imputacion no seria posible adn cuando mediara un acuerdo, pues el
descanso anual no puede [ser] sustituido por una compensacién econémica
(Aragon Gémez, 2020, p. 707).

Como mencionamos en paginas anteriores, atendiendo a la naturaleza ex-
cepcional de la licencia con goce de haber otorgada en el marco de la pandemia
por el COVID-19, las cuestiones controversiales que rodean a la compensacion
de esta licencia tienen que ser analizadas con un criterio juridico amplio y
flexible, en la medida que tanto el trabajador como el empleador han puesto
su cuota de sacrificio para cumplir con la legislacidon laboral de emergencia.

En este contexto, considero razonable entender que la finalidad de las
vacaciones se ha cumplido con el periodo de inactividad laboral remunerada
comprendido en la licencia con goce de haber, por lo que, en caso exista un
acuerdo entre las partes, resultaria valido considerar el descanso vacacional
remunerado (incluida su parte intangible) como parte de la compensacion de
la referida licencia. Somos conscientes que, en una situacion normal de las
cosas, el descanso vacacional incluye mas que la inactividad laboral, pues su
contenido involucra aspectos de recreacion y conciliacion de la vida laboral con
la familiar; y desde esa perspectiva de normalidad de las cosas, no resultaria
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l6gico equiparar el descanso vacacional con un simple periodo de inactividad
laboral, asi éste sea remunerado.

Sin embargo, la pandemia por el COVID-19 ha quebrado la normalidad
de las relaciones laborales. Un ejemplo de ello es lo extenso que puede llegar
a convertirse el periodo de tiempo de la licencia con goce de haber materia
de analisis. Por tanto, las instituciones laborales, en el contexto excepcional
descrito, no pueden ser analizados Unica y exclusivamente desde ese tamiz de
normalidad al que hemos estado acostumbrados. No solo las obligaciones del
empleador, sino también los derechos de los trabajadores, deben adaptarse a
situaciones excepcionales cuando ello resulte necesario.

4.2.3 Compensacion de la licencia con goce de haber mediante la com-
pensacion por tiempo de servicios

A diferencia del descanso vacacional, la compensacion por tiempo de
servicios no guarda ninguna similitud o compatibilidad de naturaleza con la
licencia con goce de haber otorgada en el marco de la pandemia que posibilite
la compensacion de esta licencia con dicho beneficio social. En efecto, reparese
que, conforme al articulo 1 del Texto Unico Ordenado de la Ley de Compensa-
cién por Tiempo de Servicios, aprobado por Decreto Supremo N° 001-97-TR,
la compensacion por tiempo de servicios funciona como un seguro de desem-
pleo en la medida que “tiene la calidad de beneficio social de previsién de las
contingencias que origina el cese en el trabajo y de promocién del trabajador
y su familia”. (El resaltado es nuestro).

Dada su naturaleza previsional, particularidad que incluso ha sido resal-
tada por el Tribunal Constitucional'’, no cabria afectar la compensacién por
tiempo de servicios para compensar las horas adeudadas por el trabajador
por concepto de la licencia con goce de haber otorgada. De lo contrario, se
estaria comprometiendo la subsistencia del trabajador y de su familia ante un
escenario muy probable en estos tiempos, como es la contingencia del desem-
pleo. Por lo tanto, si no se quiere vaciar de contenido a este beneficio social,
ni los depdsitos ya realizados por el empleador ni los depdsitos por realizarse
a titulo de compensacidn por tiempo de servicios podrian ser afectados en su
intangibilidad para saldar la deuda de horas pendientes de recuperacion por
la licencia con goce de haber otorgada.

17 Véase la sentencia de fecha 14 de julio de 2010, recaida en el Expediente N° 3052-2009-PA/TC,
fundamentos juridicos 24 y 25.
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4.3 La compensacion unilateral de la licencia con goce de haber con la
liquidacidn de los beneficios sociales

4.3.1 La regla de la no compensacion unilateral

Al extinguirse la relacion laboral, el empleador, en un plazo no mayor a
48 horas, debe cumplir con pagar directamente al trabajador la remuneracion
correspondiente al Ultimo mes o periodo de servicios trabajado, asi como los
denominados beneficios sociales truncos (por lo general, gratificaciones, va-
caciones y compensacion por tiempo de servicios truncas)®®. De esta forma, vy
sin perjuicio de las utilidades que corresponda pagar en los plazos de ley?®, el
empleador cumple con su obligacién salarial.

En el marco del contrato de trabajo, la principal obligacién del trabajador
es la prestacion de servicios a favor del empleador. Al extinguirse la relaciéon
laboral, se extingue también la obligacién de laborar y, por tanto, por lo ge-
neral, el trabajador que ha cesado no tiene ningun tipo de deuda respecto de
su empleador.

Sin embargo, el otorgamiento de la licencia con goce de haber compensable
en el marco de la pandemia, y la subsecuente deuda laboral del trabajador,
consistente en horas de trabajo pendientes de compensacién, puede originar
que, al término del contrato de trabajo, el trabajador aiin mantenga una deuda
laboral; y es que, tal como se puede inferir de los Decretos de Urgencia N° 026-
2020y 029-2020 (véase infra Tabla 2), la compensacion de las horas de trabajo
comprendidas en la licencia otorgada no es una opcidn para el trabajador, sino
una obligacion, salvo que el empleador lo libere de ella®.

8 El pago de la remuneracién y los beneficios sociales adeudados al trabajador, dentro de las 48
horas de extinguido el vinculo laboral, es una regla que se desprende del numeral 5.4 del arti-
culo 5 del Decreto Supremo N°005-2002-TR, el cual sefiala lo siguiente: “[l]a gratificacion trunca
se paga conjuntamente con todos los beneficios sociales dentro de las 48 horas siguientes de
producido el cese”.

9 De acuerdo con el articulo 6 del Decreto Legislativo N° 892, “[I]a participacion [en las utilidades

de la empresa] que corresponde a los trabajadores sera distribuida dentro de los treinta (30)

dias naturales siguientes al vencimiento del plazo sefialado por las disposiciones legales, para

la presentacién de la Declaracion Jurada Anual del Impuesto a la Renta. {...)".

A propésito del permiso retribuido recuperable regulado en Espafia mediante el Real Decreto-ley

10/2020, de 29 de marzo, el cual es una institucion semejante a la licencia con goce de haber

otorgada en nuestro pais con ocasion de la pandemia por el Covid-19, la doctrina ha sefialado

con acierto que “[e]n efecto, el caracter obligatorio de la institucién contemplada en el RDL

10/2020 [permiso retribuido recuperable] supone que pueda defenderse también el caracter

obligatorio de la recuperacion bajo ciertas circunstancias” (el resaltado es nuestro). Véase en

Gutiérrez Colominas, D. (2020). La naturaleza y caracterizacién del permiso retribuido, recupe-
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Desde luego, en el contexto de la extincion de la relacion laboral, la deuda
del trabajador, consistente en horas de trabajo pendientes de compensacion,
no podra ser pagada mediante la prestacion de servicios. Surge, asi, la contro-
versia en torno a si el empleador podria satisfacer su acreencia mediante la
afectacion unilateral de la liquidacion de beneficios sociales que le corresponde
pagar a favor del trabajador.

Sobre el particular, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral de SUNAFIL considera
que si es posible la compensacion unilateral de la licencia con goce de haber
otorgada con la liquidacion de beneficios sociales. Asi, mediante la Resolucién
N°® 052-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala (2021, 25 de junio), ha establecido lo
siguiente en los considerandos 6.13 y 6.15:

La licencia con goce de haber que motiva este expediente sancionador, no se
ha originado en la voluntad del empleador ni del trabajador, sino que responde
a un mandato legal que adelanta el pago de la retribucién por servicios que se
prestaran en el futuro, generandose asi un adelanto de remuneraciones. De
este modo, el empleador se convierte en acreedor de un crédito frente al tra-
bajador, puesto que el contrato de trabajo es de ‘naturaleza bilateral, reciproco,
conmutativo, ya que la medida de la obligacion de una de las partes es igual
al cumplimiento que la otra haga de la suya’ (...). Por tanto, al haber expirado
el contrato de trabajo durante el Estado de Emergencia Nacional sin que la
trabajadora cumpliera con la compensacidn correspondiente, se configurd un
‘adelanto de remuneraciones’ que, como tal, debe ser descontado de aquellas
que tuviera en su poder el empleador, por el caracter sinalagmatico del contrato
de trabajoy por el caracter ‘compensable’ de la mencionada licencia con goce
de haber. En consecuencia, procedia el descuento de sus beneficios sociales
e, inclusive, en caso de haberlo, de las utilidades a las que tuviera derecho.

Al respecto, es pertinente recordar aquello que ya se indicé en el punto
4.2 de la presente investigacion: cuando el articulo 26 del Decreto de Urgencia
N° 029-2020 prevé el otorgamiento de una licencia con goce de haber en el
sector privado, estableciendo que, respecto de ella, “se aplica lo que acuer-
den las partes”, dicha norma esta indicando claramente que la compensacién
o no de la referida licencia, asi como las formas de compensar la misma, se
determinan mediante el acuerdo entre las partes. Es mads, cuando el referido
articulo 26 indica que, “a falta de acuerdo, corresponde la compensacién de
horas posterior a la vigencia del Estado de Emergencia Nacional”, lo Unico
que estd regulando el legislador es una solucion a favor del empleador ante la

rable y obligatorio previsto en el Real Decreto Legislativo 10/2020. Revista de Derecho Social,
N° 91, p. 89. https://app.vlex.com/#WW/vid/857283595
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divergencia entre las partes sobre la procedencia de la compensacion, sin que
ello implique un aval del legislador a la determinacién unilateral de las formas
de compensacion, como podria ser la afectacidn unilateral de la liquidacién
de los beneficios sociales.

En esta misma linea debe leerse la compensacién de la licencia con goce
de haber regulada en el Decreto de Urgencia N° 026-2020, considerando el
caracter consensual del contrato de trabajo y en la medida que dicha norma
no indica expresamente que las formas de compensacion las determina ab
initio el empleador.

Siendo esto asi, Ilama la atencién que el Tribunal de Fiscalizacién Laboral
de SUNAFIL sélo haya reparado en la obligatoriedad del otorgamiento de la
licencia con goce de haber que se desprende de los Decretos de Urgencia N°
026-2020y N° 029-2020, mas no haya advertido el necesario caracter bilateral
gue tiene la decisidn sobre la compensacion y sobre las formas de compensar
la licencia con goce de haber otorgada, que se desprende también de aquellas
normasy, en Ultima instancia, del caracter consensual del contrato de trabajo.
Sobre este Ultimo aspecto, en la Resolucidén N° 052-2021-SUNAFIL/TFL-Primera
Sala, antes citada, el referido tribunal sefiala la naturaleza bilateral del contrato
de trabajo y, no obstante ello, de forma contradictoria, termina validando una
medida unilateral, como es la compensacién de la licencia con goce de haber
con la liquidacion de beneficios sociales por decision del empleador.

Mencion aparte merece la ausencia de analisis sobre la razén por la que
la trabajadora no pudo cumplir con su obligacién de compensar la licencia con
goce de haber otorgada. Tal como se explica en el considerando 6.18 de la
Resolucion N° 052-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, “el empleador decidid no
renovar el contrato de trabajo que mantenia con la sefiorita (...) con fecha 01
dejulio de 2020, quien cuestiond los montos descontados (...) en la liquidacién
de beneficios sociales que recibid”. Al respecto, éicomo puede avalarse una
intervencion unilateral en el salario de los trabajadores sobre la base de otra
decision unilateral del empleador, como es la no renovacion del contrato? En
otras palabras, éacaso es irrelevante para el Derecho Constitucional Laboral que
el incumplimiento de la obligacion de la trabajadora se deba a una accién del
empleadory, por tanto, a una causa ajena a la voluntad de aquella? Reparese,
no estamos cuestionando la existencia de la obligacién de compensar la licencia
con goce de haber otorgada, la cual subsiste inclusive luego de terminado el
contrato, de ser el caso, sino mas bien la carencia de razones constitucionales
y legales que respalden que la deuda que mantiene la trabajadora, y que no

w
wv
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pudo pagar por decision del empleador, se satisfaga ahora mediante una com-
pensacion unilateral con la liquidacién de sus beneficios sociales.

Por ultimo, y tal como se ha explicado en el punto 3.1 de la presente in-
vestigacion, el derecho a una remuneracién suficiente, previsto en el articulo
24 de la Constitucidn Politica, exige el respeto del empleador al monto salarial
pactado y, por extension, implica el pago integro de la remuneracién y los be-
neficios sociales a liquidar cuando se extingue el contrato de trabajo.

En virtud de lo expuesto, corresponde afirmar la siguiente regla: si es que
las partes, al momento de acordar las formas de compensacion de la licencia
con goce de haber otorgada, no pactaron expresamente que una de estas for-
mas consistird en la afectacion de la liquidacidon de beneficios sociales en caso
subsista la deuda de horas al término de contrato de trabajo, entonces no es
posible que el empleador compense unilateralmente la deuda que mantiene
el trabajador con la liquidacién de beneficios sociales que le corresponde
abonar. En este caso, corresponderd que el empleador exija el cumplimiento
de su acreencia a través del proceso laboral.

4.3.2 La renuncia voluntaria del trabajador como excepcion a la regla
de no compensacion unilateral de la licencia con la liquidacion de be-
neficios sociales

Sin perjuicio de lo sefialado, dado que la extincion de la relacion laboral
puede deberse a distintas causas, es pertinente que la regla que acaba de
establecerse se adecle a las distintas formas en que termina un contrato de
trabajo. En este punto, corresponde tener presente lo establecido por el arti-
culo 16 del TUO de la LPCL:

Articulo 16.- Son causas de extincion del contrato de trabajo:
a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural;
b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;

¢) La terminacién de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicién re-
solutoria y el vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados
bajo modalidad;

d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;
e) La invalidez absoluta permanente;
f) La jubilacion;

g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;
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h) La terminacion de la relacion laboral por causa objetiva, en los casos y forma
permitidos por la presente Ley.

De las causas de extincidn del contrato expuestas, se puede observar que
una de ellas se sustenta Unica y exclusivamente en la decision libre del traba-
jador, esto es, la renuncia. Al respecto, consideramos que, si el vinculo laboral
se extingue por renuncia, el empleador si podria compensar unilateralmente
la licencia con goce de haber otorgada con el pago de la liquidacién de los
beneficios sociales.

En efecto, repdrese que, como hemos afirmado antes, la compensacion
de la licencia con goce de haber es una obligacién del trabajador y no una op-
cion o facultad para él. Por tanto, si el cumplimiento de dicha obligacion, que
por definicion debe ocurrir durante el desarrollo de la relacion laboral, se ve
afectado por una decision libre y voluntaria del trabajador, como su renuncia,
entonces resulta razonable que aquel afronte las consecuencias de dicho in-
cumplimiento. Afirmar lo contrario, esto es, que la regla de no compensacién
unilateral de la licencia con la liquidacién de beneficios sociales opera inclusive
en caso de renuncia del trabajador seria, en mi opinidn, avalar un enriqueci-
miento indebido del trabajador, el cual no tiene cobertura por el derecho a la
remuneracion.

Cabe resaltar que esta posicidén también es asumida, por ejemplo, por la
Administracion del Trabajo de Colombia. En efecto, mediante Informe de fe-
cha 22 de enero de 2021, la Oficina Asesora Juridica del Ministerio del Trabajo
de Colombia, sobre la base del principio de buena fe que debe conducir a las
relaciones laborales, opind lo siguiente:

(...) dado que el contrato laboral se ejecuta basado en la buena fe tanto del
trabajador como del empleador, de conformidad con el articulo 55 del Cédi-
go Sustantivo del Trabajo, y que la finalidad del ordenamiento normativo en
material laboral es lograr la justicia de las relaciones laborales, dentro de un
espiritu de coordinacién econdmica y equilibrio social segun lo estipula el
articulo 1 del C.S.T [Cddigo Sustantivo del Trabajo], se entenderia que, en un
acto de buena fe, se podria realizar el descuento del descanso remunerado
[licencia remunerada compensable] que fue pagado por el empleador y que
no fue compensado por el trabajador a consecuencia de su renuncia.

Sin perjuicio de lo expuesto, conviene traer a colacion una disposicién del
Cddigo Procesal Civil que el Tribunal Constitucional emplea para limitar el cobro
de acreencias a través del descuento en la remuneracion del trabajador. Nos
referimos al inciso 6) del articulo 648 del Cédigo Procesal Civil, el cual sefiala
gue son inembargables “las remuneraciones y pensiones, cuando no excedan
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de cinco Unidades de Referencia Procesal. El exceso es embargable hasta una
tercera parte (...)". El Tribunal Constitucional ha aplicado dicha disposicidon para
tutelar el derecho a una remuneracion suficiente frente a embargos administra-
tivos de salarios por tributos impagos y frente a compensaciones (unilaterales
o bilaterales) efectuadas por entidades bancarias sobre la cuenta de haberes
del trabajador, conforme al siguiente detalle:

Sentencia ‘ Contexto

Expediente N°
691-2004-AA/TC
(fundamentos ju-
ridicos 6y 7)

cuenta de ahorros.

Embargo efectuado por una
municipalidad sobre una
cuenta de ahorros del traba-
jador, en razoén a arbitrios e
impuesto predial adeudados
por éste. La remuneracion
del trabajador se pagaba a
través de depdsitos en dicha

Fundamentos

“[R]esulta indudable que la cuenta de
ahorros N° 310-114962287-0-02, del
Banco de Crédito, es la cuenta en la
cual se depositaban mensualmente
las remuneraciones del demandante.
En ese sentido, siguiendo lo dispuesto
por el numeral 6 del articulo 648 del
Cadigo Procesal Civil, la suma percibida
mensualmente como remuneracion
tenia la calidad de inembargable hasta
el limite de cinco unidades de referen-
cia procesal (URP), esto es, hasta por
la suma de S/. 1,550.00, al momento
de entablado el embargo (afios 2002
y 2003). Consecuentemente, siendo
la remuneracion neta mensual de S/
1,292.04, la misma no podia ser afecta-
da por medida cautelar alguna. (...) Por
consiguiente, el articulo 33, inciso d),
delaLey 26979 [Ley de Procedimiento
de Ejecucién Coactiva], respecto al
embargo en forma de retencién sobre
depdsitos en poder de terceros, de ni-
nguna manera puede ser interpretado
de forma tal que permita el embargo
de cuentas bancarias — cuando se
acredite que corresponden a pago de
haberes —desconociendo el articulo
648, inciso 6), del Codigo Procesal Civil,
puesto que no es posible autorizar en
sede administrativa lo que ni siquiera
un juez en la via judicial estd facultado
para afectar”.
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Sentencia ‘ Contexto ‘ Fundamentos

“En este caso debe dilucidarse sies que
lo establecido en el articulo 648, inciso
6 del Codigo Procesal Civil se aplica a
la relacién entre el Banco de la Nacion
y el demandante. O si es que debe pri-
mar el contrato firmado por las partes,
permitiéndose que el banco pueda
tomar el integro de la remuneracion
depositada en la cuenta bancaria

del recurrente en virtud de la figura de
la compensacién. (...) Como ya se ha
observado, esta normativa se aplica
inclusive cuando existe un contrato
gue la contraviene. En este caso, la
libertad de contratar (articulo 62 vy el
articulo 2.14 de la Constitucion) debe
interpretarse en concordancia con el
derecho a la remuneracién (articulo
24 de la Constitucién). Es decir, la
compensacion que realice el banco [en
virtud] del acuerdo celebrado, debe
ser interpretada en armonia con el
articulo 648, inciso 6 del Codigo Proc-
esal Civil, por lo que no resulta factible
que el Banco de la Nacion se apropie
del integro de las remuneraciones del
actor, pues solamente esté permitido
proceder en virtud del mencionado
articulo”.

Entidad financiera compensa
la deuda que un trabajador
mantenia con ella, en virtud
a cuotas de préstamos no
Expediente N° | pagadas.Atal efecto, realiza
01796-2020-PA/ | descuentos en la cuenta de
TC (fundamentos | remuneraciones de aquel.
juridicos 3y 14) | Se trata de una compen-
sacion bilateral porque se
sustenta en el contrato de
operaciones pasivas firmado
por el trabajador.

Como se aprecia, si bien el inciso 6) del articulo 648 del Cédigo Procesal Civil
regula la inembargabilidad de las remuneraciones en el marco de las medidas
cautelares de embargo dictadas en un proceso judicial, el Tribunal Constitucional
ha extendido los alcances de dicha disposicién, de tal manera que la aplica para
resolver supuestos distintos, como los embargos administrativos de salarios y
la compensacidn bancaria de remuneraciones. Esta linea de razonamiento del
Tribunal Constitucional nos conduce a pensar que la referida disposicion se ha
constituido, por obra de la jurisprudencia, en un limite general frente a cual-
quier cobranza de deudas que implique la afectacidn de la remuneracién del
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trabajador, incluidos los actos de cobranza que tengan lugar en las relaciones
entre particulares.

En una anterior investigacion, hemos expresado nuestra posicion critica
sobre la extension jurisprudencial del ambito de aplicacién del inciso 6) del
articulo 648 del Cédigo Procesal Civil; sin embargo, también hemos indicado
gue comprendiamos la actuacién del Tribunal Constitucional, pues tiene por
finalidad tutelar el derecho del trabajador a una remuneracién suficiente en
un campo, como el embargo de salarios, que carece de una regulacion integral
(Sarzo, 2014, pp. 125-131). En dicho contexto, si bien mantenemos nuestra
posicidn, consistente en que resulta valida la compensacion unilateral de la
licencia con goce de haber con la liquidacidn de beneficios sociales del traba-
jador renunciante, es de esperar que, en caso dicha actuacién del empleador
sea impugnada judicialmente, los jueces determinen la aplicacion del inciso 6)
del articulo 648 del Cédigo Procesal Civil, limitando de este modo la compen-
sacién de la licencia con goce de haber a la tercera parte del exceso de cinco
Unidades de Referencia Procesal.

En nuestra opinion, si de cautelar el derecho a una remuneracion suficiente
se trata, seria recomendable que los supuestos, reglas y condiciones para la
compensacion de la licencia con goce de haber otorgada, en el marco de la
pandemia por el COVID-19, se regulen expresamente por el legislador, dejando
claro estd, la posibilidad de establecer mejores regulaciones a través de la au-
tonomia colectiva. A todas luces, las disposiciones contenidas en los Decretos
de Urgencia N°026-2020y N° 029-2020 resultan insuficientes en esta materia.

5. CONCLUSION

A través de la presente investigacion, hemos analizado dos importantes
intervenciones unilaterales del empleador en el salario de los trabajadores: re-
ducciones de salario y compensacion de la licencia con goce de haber otorgada
en el marco de la pandemia por el COVID-19. A tal efecto, nuestro parametro
constitucional de evaluacion ha sido el derecho a la remuneracion y, en parti-
cular, el derecho a una remuneracién suficiente reconocido en el articulo 24
de la Constitucion Politica.

A partir de dicho pardmetro, formulamos dos reglas basicas: i) toda reduc-
cion unilateral de salario parte con una presuncién de inconstitucionalidad; y
ii) si es que las partes (trabajador y empleador), al momento de acordar las
formas de compensacion de la licencia con goce de haber otorgada por la
pandemia, no pactaron expresamente que una de estas formas consistird en
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la afectacidn de la liquidacion de beneficios sociales en caso subsista la deuda
de horas al término de contrato de trabajo, entonces no es posible que el em-
pleador compense unilateralmente la deuda que mantiene el trabajador con
la liquidacidon de beneficios sociales que le corresponde abonar.

Un tratamiento razonable sobre los alcances del derecho a la remunera-
cion nos conduce a pensar que las reglas basicas antes expuestas pueden estar
sujetas a puntuales excepciones. En el caso de la reduccion de salarios, puede
sostenerse la validez constitucional de reducciones unilaterales de remune-
racion en contextos de crisis econdmica y cumpliendo ciertas condiciones.
Asimismo, tratdndose de la compensacion unilateral de la licencia con goce
de haber con la liquidacion de beneficios sociales, esta intervencion unilateral
del empleador en el salario del trabajador solo seria viable si es que el traba-
jador renuncia libremente a sus labores y mantiene una deuda de horas por
la licencia otorgada.

Finalmente, resulta necesario un desarrollo legislativo del derecho a una
remuneracion suficiente con la finalidad de brindar un tratamiento equilibrado
y uniforme a situaciones como las analizadas en la presente investigacion.
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